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ABSTRAK
Karya Ilmiah berupa Penelitian ini merupakan hasil penelitian yang telah
penulis lakukan pada Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Cideres Kabupaten
Majalengka. Dalam penelitian ini penulis meneliti tentang pelaksanaan motivasi yang
dilakukan oleh  Direkturdalam upaya  meningkatkan produktivitas kerja pegawai pada
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Cideres Kabupaten Majalengka. Dari hasil
penelitian yang telah penulis lakukan ternyata produktivitas kerja pegawai pada   Rumah
Sakit Umum Daerah (RSUD) Cideres Kabupaten Majalengka masih belum optimal.
Selanjutnya, untuk meneliti variabel Motivasi, penulis menggunakan
parameter/alat ukur asas-asas motivasi yang dikemukakan oleh Hasibuan, dalam
bukunya  “Manajemen Sumber Daya Manusia“ yaitu : 1) Asas  mengikutsertakan..2)
Asas komunikasi. 3).Asas pengakuan. 4). Asas wewenang yang didelegasikan. 5). Asas
perhatian timbal balik .
Sedangkan untuk meneliti variable produktivitas kerja, penulis menggunakan
parameter/alat ukur yang dikemukakan Washis yang dikutip oleh Saksono dalam
upayabukunya "Administrasi Kepegawaian adalah sebagai berikut 1). Efektif,2).Efesien,
3) Disiplin.
Berdasarkan pembahasan hasil penelitian, maka dapat disimpulkan sebagai
berikut :bahwa  Direktur Rumah sakit dalam pelaksanaan motivasi belum sepenuhnya
berdasarkan asas-asas motivasi. Hal ini dapat dilihat berdasarkan hasil rekapitulasi
secara keseluruhan baru mendapatkan nilai 64,46% dengan predikat “Baik”..Kondisi
demikian jelas akan berpengaruh terhadap belum maksimalnya produktivitas kerja
pegawai pada  Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Cideres Kabupaten
Majalengka,dimana secara keseluruhan berdasarkan rekapitulasi hasil tanggapan
responden tentang pencapaian produktivitas kerja pegawai sebesar  65,13% dengan
predikat “Cukup Baik”.
PENDAHULUAN
Otonomi Daerah adalah
kewenangan Daerah Otonom untuk
mengatur dan mengurus kepentingan
masyarakat setempat menurut prakarsa
sendiri berdasarkan aspirasi masyarakat
sesuai dengan peraturan perundang-
undangan.Dengan demikian terjadi
desentralisasi menjelmakan otonomi
masyarakat setempat untuk memecahkan
berbagai masalah dan pemberian layanan
yang bersifat lokalitas demi kesejahteraan
masyarakat yang bersangkutan. Dengan
kata lain guna menyelenggarakan kegiatan
pemerintahan dan pembangunan di daerah
dalam upaya-upaya pencapaian tujuan
nasional tersebut, maka unsur manusia
merupakan faktor yang sangat
menentukan, dalam upayaarti tercapai atau
tidaknya tujuan pemerintahan dan
pembangunan di daerah sangat tergantung
pada semangat dan kemampuan para
aparatur pemerintah daerah di dalam
upayapelaksanaan tugasnya sehingga
dapat mencapai hasil yang optimal
pembangunan itu sendiri.
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Pelayanan publik di daerah pasca
diberlakukannya otonomi daerah masih
memperlihatkan  kualitas pelayanan yang
rendah, partisipasi masyarakat dalam
upayapenyediaan pelayanan masih
kurang, standar pelayanan yang tidak jelas
dan akuntabilitas pelayanan yang masih
rendah pula. Salah satu pelayanan publik
yang sangat dibutuhkan masyarakat
adalah bidang kesehatan.
Rumah Sakit Umum Daerah
adalah sebagai organisasi daerah yang
sangat dekat dengan masyarakat,
keberadaan organisasi ini  sangat
dibutuhkan oleh masyarakat. Oleh karena
pegawai yang memiliki kualitas tertentu di
bidang tugasnya sangat diperlukan karena
banyak bersentuhan dengan pelayanan
langsung kepada masyarakat.
Berdasarkan hal tersebut maka
salah satu upaya untuk mencapai
keberhasilan dalam upayamelaksanakan
tugas tersebut adalah salah satunya dengan
dilaksanakannya fungsi motivasi yang
bertujuan agar seluruh pegawai dapat
bekerja dengan penuh semangat dan
gairah kerja yang tinggi sehingga hasil
pekerjaan diperoleh secara berdaya guna
dan berhasil guna.
Berdasarkan studi awal para
penelitian  penulis pada Rumah Sakit
Umum Daerah Cideres Kabupaten
Majalengka menunjukkan bahwa
produktivitas kerja pegawai masih rendah,
hal ini dapat dilihat dari indikator sebagai
berikut :
1) Masih adanya beberapa pegawai
yang masih kurang cakap dalam
upaya melaksanakan pekerjaannya,
baik yang bersifat administratif
maupun pelayanan kesehatan.
Contohnya lambatnya proses
tindakan kepada pasien yang datang
pada saat di tempat IGD, dan
lamanya pelayanan  obat-obatan di
apotek RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka sehingga menimbulkan
ketidakpuasan bagi penerima layanan
tersebut.
2) Masih terdapat beberapa pegawai
yang melaksanakan tugasnya tidak
sesuai dengan latar belakang
pendidikan atau keahliannya.
Berdasarkan indikator masalah
tersebut di atas,  diduga disebabkan
motivasi yang dilakukan oleh Direktur
belum didasarkan pada asas-asas motivasi.
Hal ini dapat dilihat dari indikator
masalah  sebagai berikut:
1. Kurang adanya perhatian  secara
langsung dari Direktur kepada para
pegawai di      lingkungannya atas
pelaksanaan tugas yang
dibebankannya. Hal ini  secara  moral
sangat berpengaruh kepada para
pagawai sehingga menimbulkan
kurang  gairah dalam dalam bekerja.
2. Jarang terjadinya komunikasi antara
pimpinan dalam hal ini Direktur  sehingga
banyak masalah yang berkaitan dengan
pekerjaan para pegawai  belum
terpecahkan.
Rumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah
tersebut, maka penulis merumuskan
masalah dengan beberapa pertanyaan
tentang Pelaksanaan motivasi Direktur
dalam upayameningkatkan produktivitas
kerja pada Kantor Direktur RSUD Cideres
Kabupaten Majalengka, yaitu :
1. Bagaimana Pelaksanaan Motivasi
Oleh Direktur dalam upaya
meningkatkan produktivitas kerja
pegawai pada Rumah Sakit Umum
Daerah (RSUD) Cideres Kabupaten
Majalengka.
2. Bagaimana faktor-faktor yang
menjadi penghambat bagi Direktur
dalam upaya meningkatkan
produktivitas kerja pegawai Rumah
Sakit Umum Daerah (RSUD) Cideres
Kabupaten Majalengka.
3. Bagaimana upaya-upaya yang
dilakukan oleh Direktur
menanggulangi faktor-faktor
penghambat tersebut di atas.
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Tujuan
Adapun tujuan penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1) Untuk mengetahui Pelaksanaan
Motivasi Oleh Direktur dalam upaya
meningkatkan produktivitas kerja
pegawai pada Rumah Sakit Umum
Daerah (RSUD) Cideres Kabupaten
Majalengka.
2) Untuk mengetahui hambatan-
hambatan pelaksanaan motivasi yang
dihadapi oleh Direktur dalam dalam
upaya meningkatkan produktivitas
kerja pegawai pada Rumah Sakit
Umum Daerah (RSUD) Cideres
Kabupaten Majalengka.
3) Untuk mengetahui upaya-upaya yang
dilakukan oleh Direktur untuk
menanggulangi hambatan-hambatan
tersebut.
TINJAUAN PUSTAKA
Pengertian Motivasi
Perkembangan jaman berdampak
terhadap banyaknya permasalahan-
permasalahan yang mengakibatkan adanya
pengembangan organisasi dengan tujuan
mengutamakan spesialiasi kerja. Dengan
semakin tumbuhnya spesialisasi kerja,
kecenderungan adanya pengutamaan diri
sendiri atau unit kerjanya saja tanpa
menghiraukan individu dan unit kerja
yang lainnya akan semakin besar,
sehingga menimbulkan dampak yang
lebih jauh yaitu ketidakserasian kerja dan
semangat kerja, untuk mengatasi hal
tersebut maka diperlukan motivasi.
Motivasi merupakan unsur
manajemen, dan berhasil tidaknya suatu
pencapaian tujuan organisasi semangat
tergantung pada proses manajemen, di
mana motivasi merupakan salah satu
unsur organik manajemen yang mampu
menumbuhkan adanya pengertian,
sehingga tujuan organisasi tersebut
tercapai. Dalam melaksanakan fungsi
motivasi seorang pimpinan dituntut
memiliki kemampuan untuk dapat
mengerahkan tenaga, semangat dan dapat
memberikan bimbingan terhadap para
pegawai untuk mencapai tujuan organisasi
yang telah ditetapkan.
Untuk lebih memperjelas
pemahaman mengenai pengertian
motivasi, akan penyusun kemukakan
pendapat para ahli di antaranya:
Menurut Sondang P. Siagian
dalam bukunya “Filsafat
Administrasi”memberikan definisi tentang
Motivasi yaitu :
Motivasi yang berarti bahwa
pimpinan harus dapat memberikan
dalam bentuk perangsang kepada
bawahan, agar bawahan itu mau
memberikan yang terbaik bagi
dirinya, waktunya, bakatnya,
keahliannya, dan tenaganya yang
berusaha mencapai tujuan
organisasi.
(1991:106).
Sedangkan menurut G.R. Terry
yang dikutip oleh Malayu S.P. Hasibuan
Motivasi adalah keseluruhan proses
pemberian motif bekerja kepada para
bawahannya sedemikian rupa, sehingga
mereka mau bekerja dengan ikhlas demi
tercapainya tujuan organisasi dengan
efisien dan ekonomis (1991:128).
Pengertian motivasi dikemukakan
pula oleh Sarwoto dalam bukunya “Dasar-
dasar Organisasi dan Manajemen”yaitu
proses pemberian motif (penggerak)
bekerja kepada para bawahan sedemikian
rupa sehingga mereka mau bekerja dengan
ikhlas demi tercapainya suatu tujuan
organisasi secara efisien. (1986:136).
Sedangkan menurut Edwin B.
Flipo yang dikutip oleh Malayu S.P.
Hasibuan dalam bukunya “Manajemen
Sumber Daya Manusia”mengemukakan
“Motivasi adalah suatu keahlian dalam
mengarahkan pegawai dan organisasi agar
mau bekerja secara berhasil, sehingga
keinginan para pegawai dan tujuan
organisasi sekaligus tercapai” (1991:143).
Motivasi dapat ditempatkan
sebagai bagian yang fundamental dari
kegiatan manajemen sehingga segala
sesuatunya dapat ditujukan kepada
pengarahan potensi dan daya manusia
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dengan jalan menimbulkan,
menghadapkan dan menumbuhkan tingkat
keinginan yang tinggi serta meningkatkan
antusiasme kebersamaan dalam
menjalankan tugas-tugas perseorangan
maupun dalam organisasi.Dalam
hubungan dengan pelaksanaan tugas atau
pekerjaan kepada seseorang maka
motivasi berperan sebagai pendorong
kemauan dan keinginan untuk bekerja
menurut ukuran atau batasan-batasan yang
ditetapkan.
Dalam hubungannya dengan
motivasi, seorang pimpinan harus dapat
memberikan suatu dorongan kepada
pegawai semaksimal mungkin, karena
sangat berarti untuk bekerja lebih giat
lagi.Sedangkan pimpinan sendiri harus
mendapat imbalan dengan mendapatkan
suatu jasa atau segala jerih payah para
pegawainya, apakah jasa itu berupa materi
maupun imateri, di mana dapat
dipergunakan dan bermanfaat serta dapat
dijadikan suatu ukuran dalam memenuhi
kepuasan pegawainya.Bagi para pegawai
sendiri, dengan adanya suatu imbalan
yang diterima dari pimpinan masing-
masing, harus dapat diimbangi dengan
pelaksanaan tugas pekerjaannya dengan
baik dan penuh rasa tanggung jawab.
Dari beberapa pendapat ahli,
maka dapat ditarik suatu kesimpulan
adalah bahwa yang dimaksud dengan
motivasi pada dasarnya adalah setiap
tindakan yang dilakukan secara sadar
untuk menumbuhkan semangat kerja para
pegawai dengan memberikan rangsangan
atau dorongan sehingga pegawai dapat
terdorong untuk bekerja secara ikhlas
untuk mencapai tujuan organisasi yang
telah ditetapkan.
Asas-Asas Motivasi
Untuk dapat menjalankan
motivasi dengan baik, maka dalam
pelaksanaannya asas-asas motivasi tidak
dapat dipisahkan. Hal ini dimaksudkan
agar dalam pelaksanaannya akan lebih
terarah kepada pencapaian tujuan
organisasi. Berikut ini penyusun akan
kemukakan asas-asas motivasi menurut
Malayu S.P Hasibuan dalam bukunya
“Manajemen Sumber Daya Manusia”,
asas-asas tersebut adalah sebagai berikut :
1. Asas mengikutsertakan
2. Asas komunikasi
3. Asas pengakuan
4. Asas wewenang yang
didelegasikan
5. Asas perhatian timbal balik
(1991:145-146)
1. Asas Mengikutsertakan
Asas mengikutsertakan maksudnya
mengajak bawahan untuk ikut
berpartisipasi dan memberikan kepada
mereka mengajukan ide-ide,
rekomendasi alam proses
pengambilan keputusan. Dengan cara
ini, bawahan merasa ikut bertanggung
jawab atas tercapainya tujuan
perusahaan sehingga moral dan gairah
kerjanya akan meningkat.
2. Asas Komunikasi
Asas Komunikasi maksudnya
menginformasikan secara jelas
tentang tujuan yang ingin dicapai, cara
mengerjakannya, dan kendala yng
dihadapi. Dengan asas Komunikasi,
motivasi kerja bawahan akan
meningkat sebab semakin banyak
seseorang mengetahui suatu hal,
semakin besar pula minat dan
perhatiannya terhadap hal tersebut.
Jika seseorang pimpinan kepada
bawahan secara nyata berikhtiar untuk
senantiasa memberikan informasi
kepada bawahannya, ia akan berkata
“saya rasa saudara orang penting”,
saya hendak memastikan bahwa
saudara mengetahui apa yang sedang
terjadidengan cara ini, bawahan akan
segera dihargai dan akan lebih giat
bekerja.
3. Asas Pengakuan
Asas pengakuan maksudnya
memberikan penghargaan dan
pengakuan yang tepat serta wajar
kepada bawahan atas prestasi kerja
yang dicapainya. Bawahan akan
bekerja keras dan semakin rajin, jika
mereka terus-menerus mandapatkan
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pengakuan dan kepuasan dari uasaha-
usahanya. Dalam memberikan
pengakuan atau pujian kepada
bawahan hendaknya dijelaskan bahwa
dia patut menerima penghargaan itu,
karena prestasi kerja atau jasa-jasa
yang deberikannya.Pengakuan dan
pujian diberikan dengan ikhlas
dihadapan umum supaya nilai
pengakuan atau pujian itu semakin
besar.
4. Asas Wewenang Yang Didelegasikan
Asas wewengang yang didelegaikan
adalah mendelegasikan sebagian
wewenang serta kebebasan karyawan
untuk mengambil keputusan dan
berkreativitas dan melaksanakan
tugas-tugas atasan atau
manajer.Dalam pendelegasian ini,
manajer harus meyakinkan bahwa
karyawan mampu dan dipercaya dapat
menyelesaikan tugas-tugas itu dengan
baik.Misalnya dengan mengatakan
“ini suatu pekerjaan, saudara dapat
mengambil keputusan sendiri
bagaimana harus melakukannya”,
dengan tindakan ini manajer
menyatakan secara jelas bahwa
bawahan itu cakap. Asas ini akan
memotivasi moral atau gairah bekerja
bawahan sehingga makin tinggi.
5. Asas perhatian timbal balik
Asas perhatian timbal balik adalah
memotivasi bawahan dengan
mengemukakan keinginan atau
harapan perusahaan disamping
berusaha memenuhi kebutuhan-
kebutuhan yang diharapkan bawahan
dari perusahaan.
Produktivitas Kerja Pegawai
Mengenai pengertian produktivitas
kerja pegawai, Sinungan dalam bukunya
“Produktivitas Apa dan Bagaimana”,
mengemukakan sebagai berikut :
produktivitas kerja pegawai adalah
berkaitan dengan yang dapat dihitung
dengan membagikan pengeluaran oleh
yang digunakan atau jam-jam kerja orang
atau pegawai, (1987: 8).
Selanjutnya R. Saint Paul
mengemukakan pengertian produktivitas
kerja seperti yang dikutip oleh Slamet
Saksono dalam bukunya “Administrasi
Kepegawaian”, Sebagai berikut :
Definisi produktivitas sangat
sederhana, yaitu perbandingan
antara hasil yang diproduksi dan
jumlah kerja yang dikeluarkan
untuk memproduksinya, atau dalam
pengertian yang lebih umum, rasio
antara kepuasan yang dikehendaki
dan pengorbanan yang dilakukan.
(1995 : 113).
Sedangkan George J. Washis yang
dikutip oleh Slamet Saksono dalam
bukunya “Administrasi Kepegawaian”
memberikan pengertian produktivitas
sebagai berikut :
Produktivitas mengandung dua
konsep utama, yaitu efesien dan
efektivitas.Efesien mengukur
tingkat sumber daya, baik manusia,
keuangan, maupun alam, yang
dibutuhkan untuk memenuhi tingkat
pelayanan yang
dikehendaki.Sedangkan efektivitas
mengukur hasil dan mutu pelayanan
yang dicapai. (1995 : 113).
Dari pengertian di atas, maka dapat
dikatakan bahwa produktivitas kerja pada
hakikatnya adalah rasio antara produksi
yang dapat dihasilkan dengan keseluruhan
biaya yang telah dikeluarkan untuk
keperluan produksi tersebut atau rasio
antara seluruh kepuasan yang dapat
diperoleh dengan pengorbanan yang telah
diberikan.
Sedangkan pengertian pegawai
adalah unsur aparatur pemerintah yang
berada pada Rumah Sakit Umum Daerah
(RSUD) Cideres Kabupaten Majalengka.
Dengan demikian, maka pengertian
produktivitas kerja pegawai adalah
perbandingan antara hasil kerja pegawai
dengan memanfaatkan berbagai sumber
daya yang tersedia secara efektif dan
efesien.
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Adapun dimensi dan indikator dari
produktivitas kerja pegawai adalah
sebagai berikut :
1. Efesien dengan indikatornya :
a. Menyelesaikan tugas sesuai target
b. Kemampuan dalam pelaksanaan
tugas
2. Efesien, dengan indikatornya :
a. Penyelesaian tugas secara tepat
waktu
b. Penggunaan dana dan tenaga
secara tepat
3. Disiplin, dengan indikatornya :
a. Pelaksanaan tugas sesuai prosedur
yang berlaku
Memperhatikan kebijakan yang telah
ditetapkan
METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilaksanakan
dengan menggunakan metode deskriftif
analisis, yaitu metode penelitian yang
menggambarkan suatu keadaan atau
fenomena secara faktual atau berdasarkan
fakta-fakta atau kenyataan-kenyataan yang
ada pada saat penelitian/pengamatan
berlangsung.
Dimana hasilnya dikumpulkan dan dipilih
sesuai dengan kebutuhan penelitian,
selanjutnya data hasil penelitian ini
dianalisa lebih lanjut sebagai bahan untuk
menarik kesimpulan.
Teknik Pengumpulan Data
Untuk menunjang metode
penelitian tersebut serta untuk
memperoleh data yang otentik diperlukan
adanya pengumpulan data dengan
mempergunakan teknik pengumpulan data
sebagai berikut :
1. Studi Kepustakaan, yaitu
pengumpulan data dan fakta dengan
cara mempelajari buku-buku dan
bahan bacaan lain yang ada kaitannya
dengan penelitian yang sedang
dilaksanakan.
2. Studi lapangan, yaitu mengumpulkan
data dan fakta dengan cara
mengadakan pengamatan langsung
terhadap objek yang diteliti, dengan
cara :
a. Observasi, yaitu mengadakan
pengamatan secara langsung
terhadap objek yang sedang
diteliti yaitu pada Rumah Sakit
Umum Daerah Cideres Kabupaten
Majalengka , dengan fokus
penelitian pada pelaksanaan
motivasi yang dilakukan oleh
Direktur dalam upaya
meningkatkan produktivitas kerja
pegawai.
b. Wawancara, yaitu melakukan
tanya jawab secara langsung
dengan Direktur RSUD  Cideres
Kabupaten Majalengka, mengenai
masalah yang sedang diteliti, yaitu
pelaksanaan motivasi yang
dilakukan oleh Direktur dalam
upaya meningkatkan produktivitas
kerja pegawai.
c. Angket, yaitu penyebaran daftar
pertanyaan mengenai
permasalahan yang sedang diteliti,
yaitu pelaksanaan motivasi yang
dilakukan oleh Direktur dalam
upaya meningkatkan produktivitas
kerja pegawai, yang telah
disediakan alternatif jawabannya
untuk diisi oleh responden.
Analisis Data
Teknikanalisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah teknik modus
yaitu, suatu cara analisis dengan
mengambil jawaban yang paling banyak.
Dalam arti untuk menganalisis data, baik
variabel bebas maupun variabel terikat,
penyusun hanya memfokuskan pada
pilihan alternatif jawaban yang dipilih
oleh responden, dimana yang paling
banyak merupakan acuan untuk
menganalisa data tersebut, yang hasilnya
berbentuk porsentasi.
Adapun teknik modus yang
digunakan dalam penelitian ini didasarkan
pada pendapat Arikunto dalam bukunya
“Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan
Praktik” dengan menggunakan rumus
sebagai berikut :
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P = f x 100 %
N
Keterangan :
P : Prosentase jumlah
responden yang memberi jawaban
f : Frekuensi responden yang
memberikan jawaban
N : Jumlah yang dijadikan
responden
Sumber : Arikunto (2005 : 224).
PEMBAHASAN
Pelaksanaan Motivasi Oleh Direktur
dalam Upaya Meningkatkan
Produktivitas Kerja Pegawai Pada
RSUD Cideres Kabupaten Majalengka
Pada bab ini penyusun akan
menguraikan pelaksanaan motivasi dalam
upaya meningkatkan produktivitas kerja
pegawai pada RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka, yaitu:
1. Pelaksanaan motivasi oleh Direktur
dalam upaya meningkatkan
produktivitas kerja pegawai pada
RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka.
2. Hambatan-hambatan yang dihadapi
oleh Direktur dalam pelaksanaan
motivasi untuk meningkatkan
produktivitas kerja pegawai pada
RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka.
3. Upaya yang dilakukan oleh Direktur
untuk mengatasi hambatan-hambatan
yang dihadapi dalam pelaksanaan
motivasi untuk meningkatkan
produktivitas kerja pegawai pada
RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka.
Untuk mengetahui sejauh mana
Direktur melaksanakan motivasi dalam
upaya meningkatkan produktivitas kerja
pegawai, maka penyusun akan membahas
penerapan asas-asas motivasi. Asas-asas
motivasi yang dimaksud adalah meliputi:
1. Asas mengikutsertakan
2. Asas komunikasi
3. Asas pengakuan
4. Asas wewenang yang didelegasikan
5. Asas perhatian timbal balik
Dengan asas-asas motivasi
tersebut, penyusun menjabarkan ke dalam
bentuk pertanyaan yang ada hubungannya
dengan fungsi dan tugas pokok dari
Direktur RSUD Cideresterutama dalam
produktivitas kerja pegawai pada RSUD
Cideres Kabupaten
Majalengka.Pertanyaan tersebut penyusun
himpun dalam bentuk angket yang
merupakansalah satu teknik dalam
pengumpulan data.
Selain penjabaran penyusun
dalam bentuk angket, juga penyusun
uraikan hasil pelaksanaan motivasi
dimaksud berdasarkan hasil pengamatan
(observasi), serta berdasarkan hasil
wawancara penyusun dengan Direktur
RSUD Cideres maupun terhadap beberapa
pegawai.
Sebelum membahas pelaksanaan
motivasi olehDirektur RSUD Cideres
yang didasarkan pada asas-asas motivasi,
terlebih dahulu penyusun kemukakan
banyaknya responden yang penyusun
ambil yaitu pegawai pada RSUD
Cideressebanyak 65 orang. Dari data
tersebut penyusun mendapat gambaran
mengenai upaya untuk meningkatkan
produktivitas kerja pegawai pada RSUD
Cideres Kabupaten Majalengka.
Asas Mengikutsertakan
Dalam pelaksanaan motivasi
pimpinan organisasi hendaknya dapat
mengikutsatakan bawahan dalam
berbagai kegiatan pencapaian tujuan
organisasi. Pemimpin organisasi harus
meningkatkan partisipasi bawahan
dalam setiap pengambilan keputusan,
seorang pimpinan juga harus bersikap
terbuka terhadap idedan saran yang
diajukan oleh bawahan sertamembina
kerja sama diantara bawahannya.
Untuk mengetahui tentang penerapan,
asas-asas motivasi yaitu asas
mengikutsertakan, maka penyusun
melakukan penelitian dengan
menggunakan indikator dari asas
motivasi tersebut, yaitu:
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a. Mengikutsertakan pegawai dalam
proses pengambilan keputusan
Dalam setiap pengambilan
keputusan, maka Direktur RSUD
Cideres harus dapat memberikan
kesempatan kepada bawahan
untuk berpartisipasi, sehingga
keputusan yang diambil
merupakan keputusan hasil
musyawarah. Jadi keputusan yang
diambil akan lebih mengarah
kepada pencapai tujuan
organisasi. Dengan demikian para
pegawai dapat meningkatkan
kinerjanya.
b. Bersikap terbuka terhadap saran
atau ide dari pegawai.
Dalam hal ini Direktur RSUD
Cideres harus memperhatikan
terhadap saran atau ide dari para
pegawai, sehingga Direktur
RSUD Cideres dapat memahami
permasalahan yang dihadapi oleh
para pegawai dalam
melaksanakan tugasnya, serta
dapat mengambil kebijakan yang
sesuai dengan permasalahan di
lapangan. Dengan demikian
pegawai tersebut akan lebih giat
dalam melaksanakan tugasnya,
karena kebijakan yang telah
diputuskan merupakan ide atau
saran yang telah disampaikannya.
Berdasarkan hasil responden diketahui
bagaimana pelaksanaan indikator dari
asas mengikutsertakan oleh Direktur
RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka, yaitu sebagai berikut:
a. Mengikutsertakan pegawai dalam
proses pengambilan keputusan
Sebanyak 45 orang atau 69,23%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideresselalu
berusaha mengikutsertakan.
pegawai dalam proses
pengambilan keputusan,
sedangkan sebanyak 9 orang atau
13,85% responden menyatakan
bahwa Direktur RSUD
Cidereskadang-kadang
mengikutsertakan pegawai dalam
Proses Pengambilan keputusan,
dan sebanyak 11 orang atau
16,92% responden menyatakan
bahwa Direktur RSUD
Ciderestidak pernah
mengikutsertakan pegawai dalam
proses pengambilan keputusan.
Memperhatikan tanggapan
responden tersebut, maka dapat
diketahui bahwa Direktur RSUD
Cideresbelum sepenuhnya
mengikutsertakan pegawai dalam
proses pengambilan keputusan,
hal ini dapat dilihat dari nilai yang
diperoleh sebesar 69,23%.
Dengan demikian Direktur RSUD
Cideres dituntut untuk lebih dapat
mengikutsertakan pegawai dalam
setiap proses pengambilan
keputusan.
Dari hasil wawancara diperoleh
keterangan bahwa dalam
mengikutsertakan pegawai dalam
proses pengambilan keputusan,
mendapat hambatan yaitu para
pegawai yang ikut serta dalam
proses pengambilan keputusan
lebih bersifat pasif, sehingga
kesempatan yang diberikan oleh
Direktur RSUD Ciderestidak
dapat dimanfaatkan secara
maksimal oleh para pegawai
tersebut.
Melalui observasi diperoleh hasil
bahwa pegawai yang ikut serta
dalam proses pengambilan
keputusan kurang percaya diri
dalam arti mereka merasa ragu
untuk menyampaikan
pendapatnya, sehingga mereka
menyerahkan kepada Direktur
RSUD Cideresuntuk mengambil
keputusan secara langsung.
b. Bersikap terbuka terhadap saran
atau ide dari pegawai
Sebanyak 43 orang atau 66,15%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideresselalu
bersikap terbuka terhadap saran
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atau ide yang disampaikan oleh
pegawai, sedangkan sebanyak 4
orang atau 6,15% responden
menyatakan bahwa Direktur
RSUD Cidereskadang-kadang
bersikap terbuka terhadap saran
atau ide yang disampaikan oleh
pegawai dan sebanyak 18 orang
atau 27,69% responden
menyatakan bahwa Direktur
RSUD Ciderestidak pernah
terbuka terhadap saran atau ide
yang disampaikan oleh pegawai.
Memperhatikan tanggapan
responden tersebut, maka dapat
diketahui bahwa Direktur RSUD
Ciderestelah berusaha dengan
baik dalam menanggapi saran atau
ide yang dikemukakan oleh para
pegawai, hal ini dapat dilihat dari
nilai yang diperoleh sebesar
66,15%.
Dari hasil wawancara diperoleh
keterangan bahwa dalam
mengikutsertakan pegawai dalam
proses pengambilan keputusan,
mendapat hambatan yaitu para
pegawai yang ikut serta dalam
proses pengambilan keputusan
lebih bersifat pasif sehingga
kesempatan yang diberikan oleh
Direktur RSUD Ciderestidak
dapat dimanfaatkan secara
maksimal oleh para pegawai
tersebut.
Melalui observasi, diperoleh hasil
bahwa pegawai yang ikut serta
dalam proses pengambilan
keputusan kurang percaya diri
dalam arti mereka merasa ragu
untuk menyampaikan
pendapatnya, sehingga mereka
menyerahkan kepada Direktur
RSUD Cideresuntuk mengambil
keputusan secara langsung.
Asas Komunikasi
Dalam upaya meningkatkan
produktivitas kerja pegawai pada
RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka, dalam melaksanakan
motivasinya, Direktur RSUD Cideres
harus, menerapkan asas komunikasi.
Direktur RSUD Cideres harus
memberikan informasi yang jelas,
mengenai tujuan-tujuan yang akan
dicapai kepada para bawahannya,
yaitu mengenai bagaimana cara
mencepainya serta kendala-kendala
apa yang dihadapi dalam pencapaian
tujuan tersebut. Dengan demikian para
bawahan dapat memahami tentang apa
yang harusdikerjakan.
Dengan melihat latar belakang dari
bawahan yang berbeda-beda sehingga
menjadi tuntutan bahwa dalam
penyampaian informasi harus dengan
bahasa yang mudah dipahami
sehingga, bawahan tersebut paham
dan mengerti apa yang disampaikan
oleh atasannya tersebut. Di samping
itu juga, dengan menggunakan
komunikasi dua arah Direktur RSUD
Cideres harus pro aktif memberikan
kesempatan kepada bawahan, apabila
ada hal-hal yang belum dipahami oleh
bawahan.
Untuk mengetahui tentang penerapan
asas-asas motivasi yaitu asas
komunikasi maka penyusun
melakukan penelitian dengan
menggunakan indikator dari asas
motivasi tersebut, yaitu:
a. Menciptakan komunikasi dua
arah.
Yang dimaksud dengan
komunikasi dua arah yaitu adanya
interaksi yang baik antara
bawahan dan atasan. Dalam
sebuah organisasi, komunikasi
dua arah sangat penting dilakukan
oleh pimpinan yaitu untuk
mengetahui apa yang meenjadi
kebutuhan bawahan dalam
pencapaian tujuan organisasi.
Dengan demikian, maka
komunikasi dua arah akan
menciptakan sinkronisasi
pemikiran atau pemahaman
sehingga tercipta sebuah
kebersamann yang tinggi dalam
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pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Keadaan
ini akan menunjang bagi
peningkatan produktivitas kerja
pegawai pada RSUD Cideres
Kabupaten Majalengka.
b. Penggunaan bahasa yang mudah
dimengerti.
Mengingat bawahan yang ada
dalam organisasi mempunyai latar
belakang pendidikan yang
berbeda maka seorang pimpinan
harus menggunakan bahasa yang
mudah dipahami oleh bawahan
ketika menyampaikan program
atau tujuan yang hendak dicapai.
Hal ini perlu dilakukan agar
bawahan tidak, salah menafsirkan
tentang apa-apa yang dijelaskan
oleh atasannya, sehingga pegawai
ini betul-betul paham tentang
tugas yang akandikerjakannya.
Berdasarkan tanggapan responden
diketahui bagaimana penerapan
indikator dari asas komunikasi oleh
Direktur RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka,  yaitu sebagai berikut:
a. Menciptakan komunikasi dua arah
Sebanyak 42 orang atau 64,62%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideresselalu
berusaha menciptakan komunikasi
dua arah, sedangkan sebanyak 5
orang atau 7,69% responden
menyatakan bahwa Direktur
RSUD Cidereskadang-kadnag
menciptakan komunikasi dua
arah, dan sebanyak 18 orang atau
27,69% responden menyatakan
bahwa Direktur RSUD
Ciderestidak pernah menciptakan
komunikasi dua arah dalam
berkomunikasi. Memperhatikan
tanggapan responden tersebut,
maka dapat diketahui bahwa
Direktur RSUD Cideres sudah
dapat menciptakan komunikasi
dua arah secara baik dengan
pegawai. Hal ini dapat dilihat dari
nilai yang diperoleh sebesar
64,62%. Walaupun demikian,
Direktur RSUD Cideres harus
terus meningkatkan komunikasi
dua arah ini sehingga dapat
meningkatkan kinerja para
pegawai.
Dari hasil wawancara diperoleh
keterangan bahwa untuk
menciptakan komunikasi dua arah
masih perlu ditingkatkan, karena
masih ada perbedaan-perbedaan
individu, baik itu tingkat
pendidikannya maupun tingkat
pengetahuannya.
Dari hasil observasi,
menunjukkan bahwa terdapat
beberapa pegawai yang salah
paham atau salah mengerti
tentang tugas-tugas yang
disampaikan oleh pimpinan
sehingga tugas yang dikerjakan
belum sesuai dengan harapan
yang diinginkan.
b. Penggunaan bahasa yang mudah
dimengerti
Sebanyak 44 orang, atau 67,69%
responden, menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideresselalu
menggunakan bahasa yang mudah
dimengerti oleh pegawaidalam
memberikan informasi, sedangkan
sebanyak 7 orang atau 10,77%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD
Cidereskadang-kadang
menggunakan bahasayang mudah
dimengerti olehpegawai dalam
memberikan informasi, dan
sebanyak 14 orang atau 21,54%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideres
tidakpernah menggunakan bahasa
yang mudah dimengerti oleh
pegawai dalam memberikan
informasi.
Memperhatikan tanggapan
responden tersebut, maka dapat
diketahui bahwa, Direktur RSUD
Cideresmasih harus lebih baik
dalam penggunaan bahasa dalam
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memberikan informasi, Sehingga
apa yang disampaikan akan
mudah untuk dimengerti oleh para
pegawai. Hal ini dapat dilihat
darinilai yang diperoleh sebesar
67,69%.
Dari hasil wawancaradiperoleh
keterangan, bahwa dalam
berkomunikasi atau memberikan
informasisenantiasa menggunakan
bahasa yang mudah dimengerti.
Namun seperti apa yang telah
dijelaskan bahwa kemampuan
pegawai berbeda-beda sehingga
ada bawahan yang merasa
bingung dalam menanggapi
penjelasan-penjelasan tugas yang
harus dikerjakannya.
Berdasarkan uraian-uraian tersebut,
maka dapat diketahui bahwa dalam
pelaksanaan motivasinya Direktur
RSUD Cideresmasih dituntut untuk
menerapkan asas komunikasi dengan
baik.Terutama Direktur RSUD
Cideres harus meningkatkan lagi
komunikasi dua arah dengan
bawahannya, serta berusaha
menggunakan bahasa yang mudah
dimengerti oleh semua bawahan
sehingga bawahan tersebut dapat
melaksanakan tugasnya dengan baik.
Asas pengakuan
Manusia merupakan salah satu unsur
yang sangat penting dalam sebuah
organisasi karena manusia merupakan
faktor utama dalam pencapaian suatu
tujuan.Dengan demikian unsur
manusia ini harus diperhatikan dengan
serius, diantaranya mengenai sifat
manusia itu sendiri.Setiap manusia
dalam sebuah organisasi yang dalam
bahasa lazimnya disebut pegawai pada
dasarnya menginginkan dirinya
diakui, dihargai dan diperhatikan atas
keberadaan dirinya di dalam sebuah
organisasi. Oleh karena itu pimpinan
organisasi harus dapat memberikan
pengakuan atas eksistensi para
bawahannya dalam setiap pencapaian
tujuan yang akan dicapai.
Bentuk pengakuan dari pimpinan bisa
berupa pemberian penghargaan
kepada para pegawai yang berprestasi
dengan maksud agar bawahan tersebut
merasa senang atas penghargaan
tersebut, yaitu sebagai buah
keberhasilan, atas jerih payah yang
dilakukan selama ia melaksanakan
tugas.
Pengakuan terhadap pegawai, yang
berprestasi tersebut juga dimaksudkan
untuk menciptakan persaingan yang
sehat diantara para pegawai, sehingga
akan memotivasi pegawai lain, yang
pada akhirnya akan meningkatkan
kinerja para pegawai.
Apabila hal ini sudah dilakukan oleh
pimpinan, maka dengan sendirinya
para pegawai akan lebih giat lagi
dalam melaksanakan tugas-tugas demi
tercapainya tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya.
Untuk mengetahui tentang
pelaksanaan asas pengakuan oleh
Direktur RSUD Cideres, maka
penyusun melakukan penelitian
terhadap dua indikator dari asas
motivasi tersebut, yaitu sebagai
berikut:
a. Memberikan penghargaan kepada
pegawai yang berprestasi.
Pemberian penghargaan
merupakan salah satu faktor yang
sangat penting dalam memberikan
motivasi
terhadapbawahan.Sebagai seorang
pimpinan perlu sekali
memberikan penghargaan kepada
para bawahan yang berprestasi di
bidang kerjanya. Penghargaan
yang diberikan bukan saja
penghargaan yang berwujud
materi saja akan tetapi perlu juga
memberikan penghargaan yang
bersifat non materi, misalnya
berupa pemberian pujian dan lain
sebagainya, dengan harapan
semuanya itu,d apat merangsang
semangat kerja para pegawai.
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b. Menciptakan persaingan yang
sehat di antara pegawai.
Seorang pimpinan harus dapat
mewujudkan persaingan yang
sehat diantara pegawai, karena
persaingan yang sehat dapat
menjadi motivasi bagi para
pegawai untuk menjadi yang
terbaik dalam melaksanakan tugas
yang diberikan oleh pimpinan.
Pimpinan harus dapatmengatur
persaingan yang sehat, karena
seandainya pimpinan kurang
mampu mengatur persaingan yang
sehat diantra para pegawai dengan
baik, maka persaingan akan
berdampak buruk,diantaranya
akan timbul individualisme yang
akan melunturkan semangat
kebersamaan di antara pegawai.
Jadi persaingan yanng harus
diwujudkan oleh pimpinan adalah
persaingan sehat yang tidak
menghilangkan semangat
kebersamaan diantara para
pegawai.
Berdasarkan hasil tanggapan
responden diketahui bagaimana
penerapan indikator dari asas
pengakuan oleh Direktur RSUD
Cideres, yaitu sebagai berikut:
a. Memberikanpenghargaan kepada
pegawai yang berprestasi
Sebanyak 40 orang atau 61,54%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideres selalu
berusaha memberikan
penghargaan kepada pegawai
yang berprestasi, sedangkan
sebanyak 7 orang atau 10,77%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cidereskadang-
kadang memberikan penghargaan
kepada pegawai yang berprestasi,
dan sebanyak 18 orang atau
27,69% responden menyatakan
bahwa Direktur RSUD Cideres
tidak pernah memberikan
penghargaan kepada pegawai
yang berprestasi.
Memperhatikan tanggapan
responden tersebut maka dapat
diketahui bahwa Direktur RSUD
Cideresbelum sepenuhnya
memberikan penghargaan kepada
pegawai yang berprestasi. Hal ini
dapat dilihat dari nilai yang
diperoleh sebesar 61,54%.
Dengandemikian Direktur RSUD
Cideres dituntut untuk lebih dapat
memberikan penghargaan kepada
pegawai yang berprestasi.
Dari hasil wawancara diperoleh
keterangan bahwa pegawai yang
berprestasi selalu diberi
penghargaan sebagai wujud
adanya pengakuan yang baik,
namun pemahaman terhadap
pengharagan tertuju kepada
bentuk materi, sehingga
pemberian penghargaan terhadap
pegawai yang berupa non materi
dianggap bukan pemberian
penghargaan, misalnya seperti
pemberian pujian dan sebagainya.
Melalui observasi, menunjukkan
bahwa Direktur RSUD Cidere
ssering memberikan penghargaan
kepadabawahan namun lebih
bersifat non materi misalnya
pemberian pujian, pemberian
piagam atau ucapan-ucapan yang
tulus atas prestasi para
pegawainya.
b. Menciptakan persaingan yang
sehat diantara pegawai
Sebanyak 42 orang atau 64,62%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideres selalu
berusaha menciptakan persaingan
yang sehat diantara pegawai,
sedangkan sebanyak 5 orang atau
7,69% responden, menyatakan
bahwa Direktur RSUD Cideres
kadang-kadang menciptakan
persaingan yang sehat diantara
pegawai, dan sebanyak 18 orang
atau 27,69% responden yang
menyatakan bahwa Direktur
RSUD Ciderestidak pernah
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menciptakan persaingan yang
sehat diantara pegawai.
Memperhatikan tanggapan
responden tersebut, maka dapat
diketahui bahwa Direktur RSUD
Ciderescukup baik, dalam
menciptakan persaingan yang
sehat diantara pegawai. Hal ini
dapat dilihat dari nilai yang
diperoleh sebesar 64,62%.
Meskipun demikian, Direktur
RSUD Cideres dituntut untuk
lebih meningkatkan atau
memperbaiki dalammenciptakan
persaingan yang sehat diantara
pegawai.
Dari hasil wawancara diperoleh
keterangan bahwa dalam
mewujudkan persaingan yang
sehat masih belum maksimal
karena belum meratanya tingkat
kemampuan bawahan dan belum
meratanya fasilitas kerja yang
dimiliki oleh masing-masing unit
kerja.
Melalui observasi, terlihat bahwa
kemampuan pegawai dalam
bekerja belum merata, serta
fasilitas kerja yang dimiliki juga
belum merata. Keadaan ini jelas
akan menyulitkan dalam upaya
persaingan yang sehat, diantara
pegawai.
Berdasarkan uraian-uraian mengenai
indikator dari asas pengakuan diatas,
maka dapat diketahui bahwa di dalam
pelaksanaan motivasinya Direktur
RSUD Cideres sudah cukup baik
dalam menerapkan asas pengakuan.
Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai
rata-rata tertinggi penerapan asas
pengakuan yang mencapai 63,08%.
Meskipun demikian Direktur RSUD
Cideresdituntut untuk lebih aktif lagi
dalam menerapkan asas pengakuan
terhadap pegawainya.
Asas wewenang yang didelegasikan
Pada setiap pelaksanaan pekerjaan,
sebagai pimpinan harus memberikan
kepercayaan kepada pegawainya,
yaitu melalui pendelegasian
wewenang.Pimpinan harus
memberikan kewenangan yang penuh
kepada bawahan untuk berkreasi
dalam pencapaian tujuan organisasi.
Ada beberapa hal yang harus
diperhatikan oleh pimpman dalam
memberikankewenangan kepada
bawahannya.Diantaranya adalah
berusaha meyakinkan bawahan
tentang tugas-tugas yang harus
diselesaikan dan kewenangan harus
diberikan kepada orang yang tepat.
Untuk mengetahui tentang penerapan
asas wewenang yangdidelegasikan
oleh Direktur RSUD Cideres, maka
penyusun melakukanpenelitian
terhadap indikator dari asas
wewenang yang didelegasikan yaitu
sebagai berikut:
a. Menumbuhkan rasa percaya diri
pegawai yang menerima delegasi
wewenang
Pada setiap pendelegasian
wewenang, pimpinan harus
berusaha meyakinkan bawahan
bahwa mereka mempunyai
kemampuan dalam menjalankan
wewenang yang diberikan
kepadanya.Dengan demikian
bawahan tersebut merasa percaya
diri dalam melaksanakan
pekerjaannya.
b. Memberikan delegasi wewenang
kepada pegawai yang tepat
Pendelegasian wewenang harus
diberikan kepada orang yang
tepat, dalam arti pimpinan harus
dapat menentukan orang-orang
yang tepat untuk menjalankan
sebuah kewenangan. Hal ini perlu
diperhatikan oleh pimpinan,
kerena jika salah memilih orang
untuk menjalankan
sebuahkewenanganmaka akan
terjadi suatu kesalahan yang fatal
yang dapat merugikan bagi
organisasi tersebut. Jadi sebuah
kewenangan harus diberikan
kepada orang yang tepat yang
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mempunyai kemampuan di bidang
tersebut.
Berdasarkan hasil tanggapan
responden diketahui bagaimana
penerapan indikator dari asas
pengakuan Direktur RSUD Cideres,
yaitu sebagai berikut:
a. Menumbuhkan rasa percaya diri
pegawai yang menerima delegasi
wewenang
Sebanyak 41 orang atau 63,08%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideresselalu
berusaha, menumbuhkan rasa
percaya diri pegawai yang
menerima delegasi wewenang,
sedangkan sebanyak 5 orang atau
7,69% responden menyatakan
bahwa Direktur RSUD Cideres
kadang-kadang menumbuhkan
rasa percaya diri pegawai yang
menerima delegasi wewenang,
dan sebanyak 19 orang atau
29,23% responden menyatakan
bahwa Direktur RSUD
Ciderestidak pernah berusaha
menumbuhkanrasa percaya diri
pegawai yang menerima delegasi
wewenang.
Memperhatikan tanggapan,
responden tersebut, maka dapat
diketahui bahwa Direktur RSUD
Cideres belum sepenuhnya
menumbuhkan rasa percaya diri
pegawai yang menerima delegasi
wewenang. Hal ini dapat dilihat
dari nilai yang diperoleh sebesar
63,08%. Dengan demikian
Direktur RSUD Cideresdituntut
untuk lebih dapat menumbuhkan
rasa percaya diri pegawai yang
menerima delegasi wewenang.
Dari hasil wawancara diperoleh
keterangan bahwa Direktur RSUD
Cideres diakui belum maksimal
dalam menumbuhkan rasa percaya
diri pegawai yang menerima
delegasi wewenang.Hal tersebut
dikarenakan Direktur RSUD
Cideresmerasa telah
mendelegasikan kewenangan
kepada pegawai yang tepat, untuk
mengetahui bagaimana
melaksanakan kewenangan yang
telah diberikan tersebut, sehingga
tidak perlu lagi diberikan
pengarahan.
Melalui observasi, terlihat masih
adanya pegawai yang merasa
ragu, dalam menjalankan
kewenangan yang
diterimanya.Sehingga ada
beberapa tugas yang tidak dapat
terselesaikan dengan baik.Hal ini
membuktikan bahwa rasa percaya
diri belum tumbuh pada diri
pegawai.
b. Mendelegasikan wewenang
kepada pegawai yang tepat
Sebanyak 40 orang atau 61,54%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideres selalu
berusaha untuk mendelegasikan
wewenang kepada pegawai yang
tepat, sedangkan sebanyak 7
orang atau 10,77% responden
menyatakan bahwa Direktur
RSUD Cideres kadang-kadang
mendelegasikan wewenang
kepada pegawai yang tepat, dan
sebanyak 18 atau 27,69%
responden yang menyatakan
bahwa Direktur RSUD Cideres
tidak pernah mendelegasikan
wewenang kepada pegawai yang
tepat.
Memperhatikan tanggapan
responden tersebut, maka dapat
diketahui bahwa Direktur RSUD
Cideres cukup baik dalam
mendelegasikan wewenang
kepada pegawai yang tepat, hal ini
dapat dilihat dari nilai, yang
diperoleh sebesar 61,54%.
Meskipun demikian Direktur
RSUD Cideres dituntut untuk
lebih mendelegasikan wewenang
kepada pegawai yang tepat.
Dari hasil wawancara diperoleh
keterangan bahwa dalam
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memberikan kewenangan, kepada
orang yang tepat, ternyata masih
mendapat hambatan yaitu adanya
perbedaan-perbedaan kemampuan
dari pegawai, yaitu belum
meratanya keahlian pegawai di
bidang tugasnya.
Melalui observasi, terlihat bahwa
wewenang sering kali tidak sesuai
dengan kemampuan pegawai
sehingga ada beberapa pekerjaan
yang tidak dapat terselesaikan
dengan baik.
Berdasarkan uraian-uraian mengenai
indikator dari asas pengakuan di atas,
maka dapat diketahui bahwa di dalam
pelaksanaan motivasinya Direktur
RSUD Cideres masih kurang baik
dalam menerapkan asas wewenang
yang didelegasikan. Hal ini dapat
dibuktikan dengan nilai rata-rata
tertinggi penerapan asas wewenang
yang didelegasikan yang mencapai
62,31%. Berdasarkan hasil tersebut,
maka Direktur RSUD Cideresdituntut
untuk lebih aktif lagi dalam
menerapkan asaswewenang yang
didelegasikan terhadap pegawainya.
Asas perhatian timbal-balik
Keberadaan manusia dalam sebuah
organisasi akan sangat menentukan
bagi pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan. Manusia tidak bisa
disamakandengan mesin karena
manusia mempunyai perasaan-
perasaan tertentu yangakan
berpengaruh terhadap dorongan
dirinya dalam melakukan sesuatu.
Pencapaiantujuan akan mempunyai
keterkaitan
dengankebutuhan-kebutuhan pegawai
yangadadalam organisasi tersebut.
Tujuan-tujuan tersebut akan tercapai
dengan baik apabila
kebutuhan-kebutuhannya
terpenuhidengan baik. Sebagai
pimpinan ia harus dapat membuat
kebijakan yang dapat memuaskan
kedua belah pihak, yaitu organisasi
dan kebutuhan kepuasan pegawai,
sehingga adanya keselarasan antara
kepentingan organisasi dengan
kepentingan individu, dalam artian
tercapamya tujuan bersama
merupakan upaya untuk mencapai
tujuan individu.
Asas perhatian timbal balik ini
meliputi beberapa kegiatan
diantaranya adalah: menciptakan
suasana lingkungan kerja yang
menyenangkandan memperhatikan
aktualisasi diri pegawai.
Untuk mengetahui tentang penerapan
asas perhatian timbal balik oleh
Direktur RSUD Cideresmaka
penyusun melakukan penelitian
terhadap indikator dari asas perhatian
timbal balik, yaitu sebagai berikut:
a. Suasana kerja yang
menyenangkan.
Yang dimaksud dengan
lingkungan kerja adalah sebuah
lingkungan tempat bekerjanya
para pegawai dalam pencapaian
tujuan yang hendak
dicapai.Pimpinan harus berusaha
mencipatakan suasana kerja yang
menyenangkan bagi pegawainya
misalnya seperti menata ruangan
dengan baik sehingga pegawai
merasa lebih betah ketika sedang
melakukan pekerjaan, serta
berusaha membina hubungan
yang baik diantara pegawainya.
b. Memperhatikan aktualisasi diri
pegawai
Pada dasarnya setiap, pegawai
mempunyai keinginan untuk
meningkatkan kemampuan,
kecakapan serta pengetahuan
sebagai penunjang di dalam
melaksanakan pekerjaan, sehingga
mereka dapat meningkatkan
jenjang karier sebagai sebuah
kebutuhan yang mendasar bagi
kepuasan dirinya. Dengan
demikian, sudah selayaknya
pimpinan organisasi
memperhatikan aktualisasi diri
pegawai, yaitu melalui pemberian
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kesempatan mengikuti pendidikan
dan latihan, lokakarya,
kursus-kursus, maupun untuk
melanjutkan pendidikan sehingga
akan meningkatkan kemampuan,
pengetahuan, serta kecakapan
pegawai dalam melaksanakan
tugasnya.
Berdasarkan hasil tanggapan
responden tersebut di atas, maka dapat
diketahui bagaimana penerapan
indikator dari asas perhatian timbal
balik oleh Direktur RSUD Cideres,
yaitu sebagai berikut:
a. Suasana kerja yang
menyenangkan
Sebanyak 42 orang atau 64,62%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideres selalu
berusaha menciptakan suasana
kerja yang menyenangkan
sedangkan sebanyak 5 orang atau
7,69% responden menyatakan
bahwa Direktur RSUD
Cidereskadang-kadang
menciptakan suasana kerja yang
menyenangkan, dan sebanyak18
orang atau 27,69% responden
menyatakan bahwa Direktur
RSUD Cideres tidak pernah
berusaha menciptakan suasana
kerja yang menyenangkan.
Memperhatikan tanggapan
responden tersebut, maka dapat
diambil kesimpulan, bahwa dalam
pelaksanaan motivasinya,
Direktur RSUD Cideres belum
sepenuhnya menciptakan suasana
kerja yang menyenangkan. Hal ini
dapat dilihat dari nilai yang
diperoleh sebesar 64,62%.
Dengan demikian Direktur RSUD
Cideres dituntut untuk dapat
menciptakan suasana kerja yang
menyenangkan.
Dari hasil wawancara diperoleh
keterangan bahwa Direktur RSUD
Cideres berusaha menciptakan
suasana lingkungan kerja yang
menyenangkan bagi para
pegawainya sehingga mereka
merasa betah dan bergairah dalam
menyelesaikan pekerjaan.
Melalui observasi, terlihat bahwa
suasana lingkungan kerja sudah
cukup baik, tinggal bagaimana
para pegawai dapat memanfaatkan
lingkungan kerja tersebut.
b. Memperhatikan aktualisasi diri
pegawai
Sebanyak 40 orang atau 61,54%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideres selalu
berusaha untuk memperhatikan
aktualisasi diri pegawai,
sedangkan sebanyak 7 orang atau
10,77% responden menyatakan
bahwa Direktur RSUD Cideres
kadang-kadang memperhatikan
aktualisasi diri pegawai, dan
sebanyak 18 orang atau 27,69%
responden menyatakan bahwa
Direktur RSUD Cideres tidak
pernah memperhatikan aktualisasi
diri pegawai.
Memperhatikantanggapan
responden tersebut, maka dapat
diketahui bahwa dalam
pelaksanaan motivasinya,
Direktur RSUD Cideres, belum
sepenuhnya memperhatikan
aktualisasi diri pegawai. Hal ini
dapat dilihat dari nilai yang
diperoleh sebesar 61,54%.
Haltersebut mengakibatkan
terhambatnya peningkatan
kemampuan, pengetahuan serta
kecakapan pegawai dalam
pelaksanaan pekerjaan.
Dari hasil wawancara diperoleh
keterangan bahwa dalam
memperhatikan aktualisasi diri
pegawai masih mendapat
hambatan berupa rendahnya
tingkat kemauan untuk niengikuti
latihan atau yang lainnya, serta
terbatasnya dana untuk
membiayai pegawai yang ingin
mengikuti latihan atau
pendidikan.
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Dari hasil observasi menunjukkan
bahwa hanya sesekali saja pegawa
diberi kesempatan untuk
mengikuti pelatihan, atau
pendidikan sebagai salah satu
upaya untuk meningkatkan
kemampuan pegawai dalam
memberikan pelayanan terhadap
masyarakat.
Berdasarkan uraian-uraian mengenai
indikator dari asas perhatian timbal
balik, maka dapat diketahui bahwa di
dalam pelaksanaan motivasinya
Direktur RSUD Cideresmasih kurang
baik dalam menerapkan asas perhatian
timbal balik. Hal ini dapat dibuktikan
dengan nilai rata-rata tertinggi
penerapan asas perhatian timbal balik
yang mencapai 63,08%. Berdasarkan
hasil tersebut maka Direktur RSUD
Cideres dituntut untuk lebih berusaha
lagi dalam menerapkan asas perhatian
timbal balik terhadap pegawainya.
Jika memperhatikan uraian di
atas, maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa dalam pelaksanaan motivasinya
ternyata Direktur RSUD Cideresperlu
meningkatkan lagi usahanya dalam
menerapkan asas-asas motivasi. Hal ini
terbukti dari rata-rata rekapitulasi nilai
tertinggi dalam penerapan asas-asas
motivasi oleh Direktur RSUD Cideres
dalam upaya meningkatkan produktivitas
kerja pegawai pada RSUD Cideres
Kabupaten Majalengka baru mencapai
nilai 64,46%. Jadi apabila dihubungkan
dengan standar nilai pelaksanaan motivasi
(Tabel 1.2) maka pelaksanaan motivasi
oleh Direktur RSUD Cideresmendapat
predikat “Cukup Baik”.
Berdasarkan uraian di atas, maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa dari lima
asas motivasi yang diterapkan oleh
Direktur RSUD Cideres, maka terlihat
bahwa ada dua asas yang dalam
penerapannya mendapat predikat “Cukup
Baik” dengan nilai rata-rata keseluruhan
adalah 64,46%.
Kemudian untuk mengukur
tingkat produktivitas kerja pegawai pada
RSUD Cideres Kabupaten Majalengka,
maka penyusun sebarkan angket kepada
65 orang responden yaitu seluruh Pegawai
pada pegawai pada RSUD Cideres
Kabupaten Majalengka. Adapun isinya
adalah tentang indikator dari
produktivitas kerja pegawai pada RSUD
Cideres Kabupaten Majalengka.
Berdasarkan tanggapan responden
diketahui mengenai produktivitas kerja
pegawai pada RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka yang dijabarkan melalui
indikator sebagai berikut:
a. Tugas sesuai target
Sebanyak 43 orang atau 66,15%
responden menyatakan bahwa
penyelesaian tugas  selalu sesuai
dengan target yang telah ditetapkan,
sedangkan sebanyak 9 orang atau
13,85% responden menyatakan bahwa
kadang-kadang penyelesaian tugas
sesuai dengan target yang telah
ditetapkan, dan sebanyak 13 atau 20%
responden yang menyatakan tidak
pernah tugas diselesaikan sesuai
dengan target yang telah ditetapkan.
Dari tanggapan responden tersebut di
atas, maka dapat diketahui bahwa
penyelesaian pekerjaan oleh pegawai
masih belum maksimal. Hal ini dapat
dilihat dari nilai tertinggi yang baru
mencapai 66,15% dan mendapat
predikat “Cukup Baik”.
b. Kemampuan melaksanakan tugas
Sebanyak 42 orang atau 64.62%
responden menyatakan bahwa pegwai
selalu mampu dalam melaksanakan
tugas sedangkan sebanyak 5 orang
atau 7,69% responden menyatakan
bahwa pegwai kadang-kadang
mampu dalam melaksanakan tugas,
dan 18 orang atau 27,69% responden
yang menyatakan bahwa pegawai
tidak mampu dalam melaksanakan
tugas.
Dari tanggapan responden tersebut di
atas, maka dapat diketahui bahwa
dalam pelaksasnaan tugasnya,
pegawai belum maksimal  memiliki
kemampuan dalam melaksanakan
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tugas. Hal ini dapat dilihat dari nilai
tertinggi yang baru mencapai 64,62%
dan mendapat predikat “Cukup Baik”.
c. Penyelesaian tugas tepat waktu
Sebanyak 40 orang atau 61,54%
responden menyatakan bahwa tugas
selalu diselesaikan tepat waktu,
sedangkan sebanyak 7 orang atau
10,77% responden menyatakan bahwa
tugas kadang-kadang diselesaikan
tepat waktu, dan sebanyak 18 atau
27,69% responden yang menyatakan
bahwa tugas tidak dapat diselesaikan
tepat waktu.
Dari tanggapan responden tersebut di
atas, maka dapat diketahui bahwa
dalam melaksanakan setiap pekerjaan
pegawai, sebagaian besar dapat
diselesaikan tepat waktu. Hal ini dapat
dilihat dari nilai tertinggi yang
mencapai 61,54% dan mendapat
predikat “Cukup Baik”.
d. Penggunaan dana dan tenaga secara
tepat
Sebanyak 41 orang atau 63,08%
responden menyatakan bahwa
pegawai selalu mempergunaan dana
dan tenaga secara tepat, dalam setiap
pekerjaan ataupun dalam setiap
kegiatan, sedangkan sebanyak 5 orang
atau 7,69% responden menyatakan
bahwa pegawai kadang-kadang
mempergunaan dana dan tenaga
secara tepat, dalam setiap pekerjaan
ataupun dalam setiap kegiatan, dan 19
orang atau 29,23% responden yang
menyatakan bahwa pegawai tidak
pernah mempergunaan dana dan
tenaga secara tepat, dalam setiap
pekerjaan ataupun dalam setiap
kegiatan.
Dari tanggapan responden tersebut di
atas, maka dapat diketahui bahwa
pegawai memiliki tingkat kehadiran
yang rendah dalam setiap pekerjaan
ataupun dalam setiap kegiatan. Hal ini
dapat dilihat dari nilai tertinggi yang
mencapai 63,08% dan mendapat
predikat “Cukup Baik”.
e. Pelaksanaan tugas sesuai prosedur
Sebanyak 45 orang atau 69,23%
responden menyatakan bahwa
pegawai selalu melaksanakan tugas
sesuai dengan prosedur, sedangkan
sebanyak 9 orang atau 13,85%
responden menyatakan bahwa
pegawai kadang-kadang
melaksanakan tugas sesuai dengan
prosedur, dan 11 orang atau 16,92%
responden yang menyatakan bahwa
pegawai tidak pernah melaksanakan
tugas sesuai dengan prosedur.
Dari tanggapan responden tersebut di
atas, maka dapat diketahui bahwa
pegawai belum menyikapi setiap
kejadian dengan hal yang positif. Hal
ini dapat dilihat dari nilai tertinggi
yang baru mencapai 69,23% dan
mendapat predikat “Cukup Baik”.
f. Memeperhatikan kebijakan yang telah
ditetapkan
Sebanyak 43 orang atau 66,15%
responden menyatakan bahwa
pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya selalu Memeperhatikan
kebijakan yang telah ditetapkan,
sedangkan sebanyak 4 orang atau
6,15% responden menyatakan bahwa
Pegawai kadang-kadang selalu
Memeperhatikan kebijakan yang telah
ditetapkan, dan sebanyak 18 atau
27,69% responden yang menyatakan
bahwa pegawai tidak pernah
memeperhatikan kebijakan yang telah
ditetapkan.
Dari tanggapan responden tersebut di
atas, maka dapat diketahui bahwa
pegawai sudah cukup baik dalam
menyelesaikan setiap pekerjaan yang
ditugaskan sesuai dengan tugas dan
fungsinya. Hal ini dapat dilihat dari
nilai tertinggi yang baru mencapai
66,15% dan mendapat predikat
“Cukup Baik”.
Berdasarkan tanggapan responden
diketahui bahwa tingkat persentase rata-
rata dari meningkatkan produktivitas kerja
pegawai pada RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka, ternyata baru mencapai nilai
rata-rata sebesar 65,13 % dan bila
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dihubungkan dengan kriteria pengukuran
anaiisa data, maka dalam meningkatkan
produktivitas kerja pegawai pada RSUD
Cideres Kabupaten Majalengka termasuk
kedalam kriteria "cukup baik".
Memperhatikan uraian-uraian
tentang penerapan asas-asas motivasi oleh
Camat yang terangkum dalam tabel 4.6
maka dapat diketahui bahwa pelaksanaan
motivasi oleh Camat yang didasarkan
pada penerapan asas-asas motivasi
mempunyai hubungan serta pengaruh
terhadap dalam meningkatkan
produktivitas kerja pegawai pada RSUD
Cideres Kabupaten Majalengka. Hal ini
terlihat dari rckapituiasi nilai tertinggi dari
penerapan asas-asas motivasi tersebut
baru mencapai nilai rata-rata sebesar
64,46 % (tabel 4. 6) dengan predikat
"cukup baik” menyebabkan produktivitas
kerja pegawai pada  RSUD Cideres
Kabupaten Majalengka baru mencapai
nilai rata-rata sebesar 65,13 % (tabel 4. 7)
dan bila dihubungkan dengan kriteria
penilaian data, ternyata termasuk kedalam
kriteria "cukup baik".
Oleh karena itu, jelaslah bahwa
terdapat hubungan sebab akibat antara
pelaksanaan motivasi dengan
produktivitas kerja pegawai pada RSUD
Cideres Kabupaten Majalengka.
KESIMPULAN
Bertitik tolak dari pembahasan
mengenai pelaksanaan motivasi oleh
Direkturdalam upaya meningkatkan
produktivitas kerja pegawai di RSUD
Cideres Kabupaten Majalengka, maka
penyusun menarik suatu kesimpulan
bahwa Direkturdalam pelaksanaan
motivasi belum sepenuhnya
berdasarkan asas-asas motivasi.
Kondisi demikian jelas
akanberpengaruh terhadap pencapaian
pemeliharaan jaringan irigasi di RSUD
Cideres Kabupaten Majalengka.
Dalam pelaksanaan
motivasinya, Direktur masih belum
optimal. Hal ini dapat dilihat
berdasarkan hasil rekapitulasi secara
keseluruhan baru mendapatkan nilai
64,46% dengan kriteria “Cukup Baik”.
Hal tersebut disebabkan oleh dalam
melaksanakan asas-asas motivasi,
Direktur masih mendapat hambatan-
hambatan. Hambatan-hambatan
tersebut yaitu:
1. Hambatan dalam asas
mengikutsertakan terutama dalam
mengikutsertakan pegawai dalam
proses pengambilan keputusan, yaitu
para pegawai yang ikut serta dalam
proses pengambilan keputusan lebih
bersifat pasif, sehingga kesempatan
yang diberikan oleh Direktur RSUD
Ciderestidak dapat dimanfaatkan
secara maksimal oleh para pegawai
tersebut.
2. Hambatan dalam menerapkan asas
pengakuan, yaitu masih adanya
perbedaan karakter individu sehingga
mereka mempunyai pandangan yang
berbeda terhadap penghargaan yang
diberikan oleh pimpinannya. Banyak
dari pegawai yang mempunyai
anggapan bahwa pemberian pujian,
pemberian ucapan, selamat, itu semua
bukan pemberian penghargaan.
Sementara pemberian penghargaan
yang sifatnya materi belum
sepenuhnya dapat diwujudkan karena
terbatasnya dana yang dimiliki oleh
Direktur RSUD Majalengka.
3. Hambatan untuk menerapkan asas
wewenang yang didelegasikan, yaitu
adanya perbedaan-perbedaan
kemampuan dari pegawai, yaitu
belum meratanya keahlian pegawai di
bidang tugasnya serta wewenang
seringkali tidak sesuai dengan
kemampuan pegawai sehingga ada
beberapa pekerjaan yang tidak dapat
terselesaikan dengan baik.
4. Hambatan untuk menerapkan asas
perhatian timbalbalik yaitu
terbatasnya dana yang dimiliki oleh
RSUD Cideres Kabupaten
Majalengka, sehingga fasilitas yang
mendukung terhadap terciptanya
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suasana kerja yang menyenangkan
belum terwujudkan dengan baik serta
pemenuhan terhadap aktualisasi diri
pegawai belum sepenuhnya dilakukan.
Untuk mengatasi hambatan
tersebut Direktur melakukan upaya
sebagai berikut:
1. Untuk mengatasi hambatan dalam
menerapkan asas mengikutsertakan,
yaitu Direktur RSUD Cideres
berupaya melakukan bimbingan,
pembinaan serta penjelasan
tugas-tugas yang harus dikerjakan
oleh pegawai, hal ini dimaksudkan
agar kemampuan, pengetahuan serta
kecakapan pegawai meningkat dan
mereka betul-betul paham tentang
tugas yang harus dikerjakan sesuai
dengan jabatan dan fungsinya.
2. Untuk mengatasi hambatan dalam
penerapan asas pengakuan yaitu
Direktur RSUD Cideres berupaya
melakukan pendekatan-pendekatan
kepada pegawainya, serta memberikan
pemahaman kepada pegawai bahwa
pemberian pujian dan pemberian
ucapan selamat merupakan cara untuk
memberikan dorongan kepada
pegawai yang lain untuk dapat
berprestasi. Disamping itu juga
Direktur RSUD Cideres berupaya
memberikan penghargaan kepada
pegawai dalam bentuk materil,
walaupun hal itu dalam jumlah dan
nilai yang kecil, seperti cindera mata
dan lain-lain.
3. Untuk mengatasi hambatan dalam
upaya menerapkan asas wewenang
yang didelegasikan, maka Direktur
RSUD Cideres berupaya untuk
memberikan pelatihan kepada
pegawai yang menerima delegasi
wewenang, sehingga mereka dapat
mengetahui apa yang harus dilakukan
dan terampil dalam melaksanakan
wewenang yang telah didelegasikan
kepada pegawai tersebut.
4. Untuk mengatasi hambatan dalam
upaya menerapkan asas perhatian
timbal balik, maka Direktur RSUD
Cideres berupaya meningkatkan
anggaran dalam memenuhi fasilitas
kerja yang dianggap belum memadai.
Selanjutnya, dengan dana untuk
memenuhi fasilitas kerja yang minim,
Direktur RSUD Cideres berupaya
memilih pegawai yang tingkat
pengetahuannya masih kurang untuk
dapat mengikuti pendidikan dan
latihan, sehingga dapat mengurangi
kesenjangan pendidikan serta
pengetahuan antara pegawai yang satu
dengan pegawai yang lainnya.
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